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  مقاله پژوهشی 

اعضای  نوآورانه کاری رفتار ارتقای رایب شغلی منابع مدل ساختاری الگوی

 پزشکی علوم دانشگاه : مطالعه درشغلی اشتیاق گریمیانجی با علمیهیات

 شیراز

 *حیدری مرضیهطاهره رنجبر، 

 

 چكيده

طور هبآنها کند باشد و کمک میعلمی پیش شرط لازم برای اثربخشی آموزشی و پژوهشی آنها میاتهی اعضای نوآورانه رفتارهایمقدمه: 

الگوی ساختاری منابع شغلی  لذا این مطالعه با هدف بررسی تاثیر موثر در کلاس درس و کارهای پژوهشی اثربخشی بالاتری داشته باشند.
 گری اشتیاق شغلی انجام شده است. بر ارتقای رفتارکاری نوآورانه با میانجی

دانشکده علوم علمی ی اعضای هیاتی آماری این پژوهش کلیهروش پژوهش حاضر توصیفی از نوع همبستگی بوده است. جامعهها: روش

نفری به شیوه تصادفی  214نمونه  باشند. جهت انتخاب حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکراننفر( می 481دانشگاه علوم پزشکی شیراز )پزشکی 
ن، استقلال شغلی مورگسون و هامفریو گیری رفتارکاری نوآورانه از پرسشنامه کانتر، اشتیاق شغلی شوفلی همکاراساده انتخاب گردید. برای اندازه

اخ و پایایی مرکب و روایی آن توسط آلفای کرونب استفاده گردید. پایایی پرسشنامه به وسیله ضریب اداش و قدردانی از پرسشنامه باقر همکارانپ
 های تحقیق تجزیه و تحلیل گردید. سازی معادلات ساختاری فرضیهروایی سازه و محتوایی مورد تایید قرار گرفت. با استفاده از تکنیک مدل

( دارد p=002/0و اشتیاق شغلی ) (p=000/0نتایج بیانگر آن بود که استقلال شغلی تأثیر مثبت و معناداری بر رفتارکاری نوآورانه )نتايج: 

داری دارد. همچنین اشتیاق شغلی ( تأثیر مثبت و معناp=000/0( و اشتیاق شغلی )p=004/0و پاداش و قدردانی نیز بر رفتارکاری نوآورانه )
 کند.ه ایفا می( با رفتارکاری نوآورانp=012/0( و پاداش و قدردانی )p=001/0میانجی در رابطه بین استقلال شغلی )نقش 

توان اشتیاق به کار آ نها را افزایش داده علمی میبا فراهم نمودن زمینه استقلال شغلی و پاداش و قدردانی از اعضای هیاتگيري: نتيجه

 علمی گردید.نوآورانه اعضای هیاتو باعث ارتقای رفتارکاری 

 علمیضای هیاترفتارکاری نوآورانه، اشتیاق شغلی، استقلال شغلی، پاداش و قدردانی، علوم پزشکی، اعهای کلیدی: واژه

 175تا  166 (:27) 23؛ 1402 شهريور مجله ايراني آموزش در علوم پزشكي/
10.48305/23.166DOI:  

 

مقدمه 

ساختار  ترین ارکانعلمی یکی از کلیدیهیات یاعضا

تابعی  میزان عملکردشان شوند وها محسوب میدانشگاه

انگیزش و اشتیاق نسبت به شغلشان  نوآوری، از توانایی،

                                                 
 آباده، واحد (، گروه علوم تربیتی،مرضیه حیدری )استادیاردکتر نویسنده مسؤول:  *

  mhidary@iauabadeh.ac.ir ایران. شیراز، فارس، ، آباده،دانشگاه آزاد اسلامی

دانشگاه آزاد  واحد آباده، ،(، گروه علوم تربیتیکارشناسی ارشد)طاهره رنجبر، 

مسلما اساتیدی که از انگیزش و اشتیاق شغلی  .است

کافی در تربیت  رخوردار باشند، با انگیزهب مناسبی

را به افرادی موثر در موقعیت پزشک،  دانشجویان، آنان

افراد سیستم بهداشتی تبدیل  پرستار، داروساز و سایر

  (t2411179359@gmail.com) ایران. شیراز، فارس، ،، آبادهاسلامی

یرش: تاریخ پذ ،8/5/1402، تاریخ اصلاحیه: 26/12/1401مقاله:  تاریخ دریافت

12/6/1402 

 [
 D

O
I:

 1
0.

48
30

5/
23

.0
.1

66
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ij
m

e.
m

ui
.a

c.
ir

 o
n 

20
26

-0
6-

30
 ]

 

                             1 / 10

http://ijme.mui.ac.ir/
https://doi.org/10.48305/23.166
http://dx.doi.org/10.48305/23.0.166
https://ijme.mui.ac.ir/article-1-5622-fa.html


 نوآورانه یرفتار کار یبر ارتقا ینقش مدل منابع شغل یساختار یالگو طاهره رنجبر و همکار

 

mui.ac.irhttp://ijme.  / 167/  (27) 23 :1402شهريور مجله ايراني آموزش در علوم پزشكي 

موزش این اساتید نقش آ فراگیران تحت خواهند کرد و

(. 1)برعهده خواهند گرفت امعهموثری در نظام سلامت ج

اشتیاق، استقلال، پاداش  تا زمانی که این نیروی انسانی از

سایر  شغلی قابل قبولی برخوردار نباشدو مزایای 

ی لازم را نخواهد سازمان کارایی و نتیجه هایفعالیت

یکی از ارکان  عنوانهدانشگاه به اساتید باانگیزه، ب داشت.

دانشجویان جامعه  دارند تا در آموزشتعلیم و تربیت نیاز 

 ایجاد در موثر عوامل شناخت(. 2د)موثر واقع شون

 در تواندمی که است هاییضرورت از شغلی،اشتیاق 

 کنندهکمک علمیهیات اعضایرفتارهای نوآورانه  افزایش

فناورانه، افزایش  هایپیشرفت نظیر هایی. چالشباشد

 تقاضاهای دانشجویان، جمعیتی و تغییرات انتظارات

 آموزشی، جدید مطالب و ارائه برای پاسخگویی ذینفعان

 در را آموزش حوزه در خصوصهب به نوآوری نیاز

(. سازمانی که توان 3است) نموده ترضروری دانشگاه

کارگیری مناسب آن را در خود داشته ارائه افکار نو و به

حتی گردان نبوده، بلکه باشد از تغییر و تحول روی

عنوان عاملی در جهت ایجاد تغییر در محیط تواند بهمی

ها و های اخیر سازمان(. در دهه4خویش عمل کند)

هایی دنبال روشهای آموزشی بهخصوصا سازمان

هستند که به کمک آنها بتوانند رفتارهای نوآورانه 

(. 6و5)های کاری را تقویت نمایندکارکنان در محیط

امل جستجو، تولید، ترویج و تحقق رفتارکاری نوآورانه ش

( و 7های سازمانی)های منحصر به فرد در شیوهایده

عملکرد فرانقشی است که نتیجه مشارکت کارکنان 

 تقاضای شغلی-منابع شغلی (. از طرفی مدل8باشد)می

دهد که چگونه دو مؤلفه محیط کار، یعنی توضیح می

ارکنان تقاضاها و منابع، به اشتیاق شغلی و مشارکت ک

(. با توجه به اینکه مدل منابع شغلی اغلب 9کنند)کمک می

شود ها در نظر گرفته میدر بخش منابع انسانی سازمان

(، 10)شگاهی موارد بسیار کمی وجود داردو در بخش دان

بینی برای پیش منابع شغلی لذا در این مطالعه مدل

علمی دانشگاه علوم اعضای هیات نوآورانهرفتارکاری 

 ت. اسمورد استفاده قرار گرفته پزشکی شیراز

 کارکنان شغلی استقلال از حمایت است داده مطالعات نشان

 تجلی و درونی افراد انگیزش برای هاییدهندهسرعت همانند

 به (. استقلال شغلی11کند)می عمل شغلی شناسیوظیفه

 به کارکنان که شودمی گفته استقلال از سطحی و میزان

 انجام در بودن خودمختار در کار، نسبی آزادی از آن واسطۀ

 آن از محوله هایمسؤولیت در اختیار داشتن و وظایف

 استقلال علمی در دانشگاهاعضای هیات (. وقتی12دارند)

 و تدریس هایروش تعیین اهداف، در را امر این دارند شغلی

تنها  نه موارد این که کنندمی اعمال آموزشی هایاستراتژی

 شور شودمی باعث بلکه دهدمی ارتقا را آنها پذیریمسؤولیت

شود و  ایجاد آنان در وظایف محوله انجام جهت در شوقی و

 آن در که (. شغلی13شوند)نسبت به شغل خود مشتاق می

 احساس ایجاد باعث باشد، بالا شغلی استقلال میزان

مسؤولیت فردی، اشتیاق شغلی و بروز خلاقیت و رفتارهای 

 موجب به علاوه شود،می کارکنان در (14نوآورانه)

خواهند داشت.  پی در بهتری عملکرد و شده آنان رضایتمندی

ان داده است که پاداش و ها نشهای پژوهشاز طرفی یافته

صورت مستقیم نقش مهمی در نوآوری و اشتیاق قدردانی به

 (16(. نتایج مطالعه نداف و همکاران)15کارکنان داشته است)

ـ عضو و حمایت سازمانی بر تبادل رهبرنشان داد 

اشتیاق شغلی بر  ؛ ورفتارکاری نوآورانه و اشتیاق شغلی

رفتارکاری نوآورانه تأثیر دارد. همچنین، اشتیاق شغلی در 

رابطه بین تبادل اجتماعی سازمان و رفتارکاری نوآورانه 

( در مطالعه 17پور و جلیلیان)عظیمکند. گری میمیانجی

 تأثیر سرسختی شغلی بر اشتیاق شغلی معلمان بابررسی 

 انهرفتارکاری نوآور ندنشان داد رفتارکاری نوآورانه میانجی

دیسکیت و اثر مستقیم بر روی اشتیاق شغلی دارند. 

در مطالعه تأثیر منابع شغلی و  (Dixit & Upadhyay)اآپای

گری ی نوآورانه با میانجیتقاضای شغلی بر رفتارکار

مشارکت کارکنان نشان دادند مشارکت کارکنان و استقلال 

(. نتایج 18شغلی با رفتارکاری نوآورانه ارتباط نزدیکی دارد)

( و همکاران  نشان داد تقاضاهای Radicمطالعه رادیک)
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شغلی بر رفاه کارکنان تأثیر منفی و منابع شغلی بر مشارکت 

 (.19)گذاردیثبت مکاری و رفاه تأثیر م

 رسیدند یافته این به خود مطالعات نصیری و همکارانش در

 فرایندهای بر تاکید حالی که آموزشی در نظام در که

 هاییفرهنگ و فرآیندها به حال این است، با آموزش نوآوری

 توسعه به که هاییروش و در آموزش خلاقیت به که

(. بررسی 20است) شده کمی توجه کنندعلمی کمک میهیات

عنوان همتون موجود بیانگر استفاده از مدل منابع شغلی ب

( که 21باشد)کننده اشتیاق و مشارکت کارکنان میبینیپیش

 یرفتارهادر مدل این مطالعه گنجانده شده است. همچنین 

 یشرط لازم برا شیعلمی پهیات ینوآورانه اعضا

ه اعضا باشد و بیآنها م یو پژوهش یآموزش یاثربخش

 یطور موثر در کلاس درس و کارهابه کندیکمک م

 تی(. اهم22)داشته باشند یبالاتر یاثربخش یپژوهش

 یهاها تنها منحصر به بخشسازمان تیدر موفق ینوآور

 یخدمات یهادر بخش سالهم نیبلکه ا ست،یکشور ن یدیتول

 یعلوم پزشک یهاها و خصوصا دانشگاهو از جمله دانشگاه

 ندهیو پزشکان و پرستاران آ یدهنده منابع انسانکه پرورش

(. 23)دارد یادیز اریبس تیهستند صادق بوده و اهم

بنابراین، هدف اصلی پژوهش سنجش تأثیر مستقیم و 

غیرمستقیم منابع شغلی بر رفتارکاری نوآورانه اعضای 

( 1)علوم پزشکی شیراز بوده است. شکل علمی دانشگاههیات

 دهد. ی پژوهش را نشان میمدل مفهوم

 

 

 ( مدل مفهومی پژوهش1شکل )

 هاروش

 481در بین  همبستگی-پژوهش حاضر به روش توصیفی

علوم دانشگاه ه پزشکی کددانشعلمی نفر از اعضای هیات 

انجام شد. در این عنوان جامعه آماری پزشکی شیراز به

نفر  214پژوهش حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران 

و با  ها به صورت تصادفی سادهبرآورد گردید و نمونه

آوری آوری گردید. جهت جمعنامه جمعاستفاده از پرسش

 های زیر استفاده شده است:اطلاعات از پرسشنامه

 ی رفتارکاریریگجهت اندازهرفتارکاری نوآورانه: 

نوآورانه از پرسشنامه سودبیجو و 

ترجمه  (Sudibjo & Prameswari()24پرامیسواری)

براساس سوال و  7( با 25شده توسط مصطفوی و حیدری)

؛ 4؛ موافقم=5)کاملا موافقم= ای لیکرتمقیاس پنج گزینه

 ( استفاده شد. 1مخالفم= ؛ کاملا2؛ مخالفم=3تاحدودی=

از پرسشنامه اشتیاق  در پژوهش حاضراشتیاق شغلی: 

( ترجمه شده  توسط 9) همکاران ( وTarisشغلی تاریس)

براساس مقیاس سوال و  17( با 26آستانه و حیدری)

؛ 5؛ بیشتر اوقات=6؛ غالبا=7)همیشه= ای لیکرتگزینههفت

( استفاده 1؛ هرگز=2؛ تقربیا هرگز=3ندرت=؛ به4اوقات=گاهی

 و (11-7)فتگیشی (،6-1)انرژی گردیده است که ابعاد

  دهد.( را مورد سنجش قرار می17-12)فداکاری

استقلال شغلی: استقلال شغلی با استفاده از پرسشنامه 

( Humphrey Morgeson &()27مورگسون و هامفری)

سوال و در  9( با 28توسط رنجبر و حیدری) ترجمه شده 
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(، استقلال در 3-1)بعد استقلال در زمانبندی کار 3ب قال

( و 9-7)های کاری( و استقلال در روش6-4)گیریتصمیم

؛ 6؛ غالبا=7)همیشه= ای لیکرتگزینههفتبراساس مقیاس 

؛ تقربیا 3ندرت=؛ به4اوقات=؛ گاهی5بیشتر اوقات=

 . شودگیری میاندازه( 1؛ هرگز=2هرگز=

سوال با  6پاداش و قدردانی: پاداش و قدردانی  در قالب 

براساس ( و 29)و همکارانفاده از پرسشنامه باقر است

؛ 4؛ موافقم=5)کاملا موافقم= ای لیکرتگزینهمقیاس پنج

گیری اندازه( 1؛ کاملا مخالفم=2؛ مخالفم=3تاحدودی=

ضریب پایایی ( 29)در مطالعه باقر و همکاران .شودمی

 بدست آمد.  78/0 پرسشنامه

نامه رفتارکاری این پژوهش ضریب پایایی پرسش در

و  81/0 ؛ استقلال شغلی71/0اشتیاق شغلی  ؛82/0 نوآورانه

پایایی  گویایکه  گردید برآورد 76/0پاداش و قدردانی 

لازم به ذکر است که کلیه  .است هامطلوب این پرسشنامه

به شکل یک و  هپرسشنامه ادغام شد کیها در نامهپرسش

گردید. همچنین با  عینمونه مورد نظر توز نیبنامه پرسش

های استاندارد ر این پژوهش از پرسشنامهکه دتوجه به این

ها از روایی کافی استفاده شده است، پرسشنامه

دلیل این که این تحقیق در ایران و برخوردارند. اما به

گیرد، پرسشنامه موقعیت متفاوتی مورد استفاده قرار می

 3طراحی شده برای تحقیق حاضر توسط استاد راهنما و 

تربیتی بررسی و روایی محتوایی  نفر از اساتید گروه علوم

ها از آنها تایید شد جهت بررسی بیشتر روایی پرسشنامه

با استفاده از تحلیل عاملی تاییدی  سازه های رواییتکنیک

 استفاده شد.

ص اهداف جهت رعایت اخلاق پژوهش در ابتدا در خصو

نامه و تضمین محرمانه پژوهش و نحوه تکمیل پرسش

کنندگان داده شد و توضیحاتی به شرکتبودن اطلاعات 

نامه پاسخ دهند و از آنها خواسته شد به سوالات پرسش

دهندگان ها بدون ذکر نام پاسخدر نهایت پرسشنامه

 آوری شد.توسط پژوهشگر جمع

برای تجزیه و تحلیل آماری از آمار توصیفی )میانگین، 

 SPSS افزاربا استفاده از نرم...(  انحراف معیار، درصد و

با استفاده از  هاهیو آزمون فرض یآمار استنباطو 

 نیروابط ب نییجهت تب یمعادلات ساختار یسازمدل

ها و برای هیرد فرض ای دیپژوهش و تائ یرهایمتغ

 استفاده شد.PLS  Smartافزارمحاسبات نیز از نرم

 

 نتايج

مه بین نمونه توزیع شد و کل ناپرسش 214در این مطالعه 

آوری و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. ها جمعنامهپرسش

 نفر زن 71( و 8/66) نفر مرد 143کنندگان از مجموع شرکت

سال  50تا  40( بودند و فراوانی مربوط به گروه سنی 2/23)

 60% و کمترین درصد نیز به گروه سنی بالاتر از  4/30با 

( میانگین و 1اختصاص دارد. در جدول ) %9/15سال با 

 انحراف معیار متغیرهای پژوهش ارائه شده است.
 

های میانگین و انحراف معیار نمره کل پرسشنامه: 1جدول

 توزیع شده

 میانگین و انحراف معیار متغیر

 38/3±65/0 اشتیاق شغلی

 84/3±68/0 پاداش و قدردانی

 13/3±66/0 نوآورانهی رفتارکار

 18/3 ±73/0 یستقلال شغلا

 

 درونی و ترکیبی و روایی تشخیصی متغیرهااعتبار  :2جدول

 AVE CR R2 معیار

609/0 اشتیاق شغلی  842/0  396/0  

508/0 پاداش و قدردانی  860/0  - 

519/0 نوآورانهی رفتارکار  841/0  425/0  

779/0 یستقلال شغلا  914/0  - 
 

شود میانگین واریانس ( مشاهده می2در جدول شماره )

بوده که نشان  5/0متغیرها بالاتر از ( AVEاستخراج شده )

( نیز CRاز اعتبار درونی مدل دارد و نیز پایایی ترکیبی )

همچنین براساس شاخص فورنل باشد، می 7/0بالاتر از 
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دلیل اینکه مقادیر قطر اصلی بالاتر از مقادیر همبستگی به

توان گفت که روایی تشخیصی )واگرا( درون مدل هستند، می

 است. یدمدل مورد تای

 
 ضرایب استاندارد شده مدل: 2شکل 

 
 tمقادیر آماره  :3شکل

 

 آزمون فرضیات تحقیق: 3جدول 

 نتیجه سطح معناداری tآماره  ضریب مسیر رابطه فرضیه

 اشتیاق شغلی ←استقلال شغلی   1

 رفتارکاری نوآورانه ←استقلال شغلی  

497/0 

219/0 

874/7 

280/3 

000/0 

002/0 

 تایید

 تایید 

 اشتیاق شغلی ←پاداش و قدردانی  2

 رفتارکاری نوآورانه ← پاداش و قدردانی

239/0 

513/0 

909/2 

449/9 

004/0 

000/0 

 تایید

 تایید 

 تایید  000/0 128/4 251/0 رفتارکاری نوآورانه ← اشتیاق شغلی 3

 رفتارکاری نوآورانه  ← اشتیاق شغلی  ←استقلال شغلی  4

 رفتارکاری نوآورانه  ← اشتیاق شغلی  ← پاداش و قدردانی

125/0 

060/0 

325/3 

535/2 

001/0 

012/0 

 تایید 

 تایید 
 

( 3( و )2های )( و شکل3شده در جدول )با بررسی نتایج ارائه

و مثبت و  شود که استقلال شغلی اثر مستقیممشاهده می

و رفتارکاری نوآورانه دارد.  معناداری بر اشتیاق شغلی

همچنین تاثیر مستقیم پاداش و قدردانی بر اشتیاق شغلی و 
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باشد. این نتایج در رفتار کاری نوآورانه مثبت و معنادار می

( معنادار است. همچنین نقش میانجی اشتیاق 05/0سطح )

اش و قدردانی با شغلی در رابطه بین استقلال شغلی و پاد

 شود. رفتار کاری نوآورانه تایید می

 

 بحث

 یارتقا رب یمنابع شغل هدف پژوهش حاضر بررسی تاثیر

بود.  یشغل اقیاشت یانجینقش م قینوآورانه از طر یرفتارکار

های پژوهش نشان داد استقلال شغلی بر اشتیاق شغلی یافته

داری دارد. این نتایج با دیگر و رفتارکاری نوآورانه تاثیر معنی

(. بر اساس نظر 31و30باشد)همسو میمطالعات مشابه 

( رفتارکاری نوآورانه کارکنان با عملکرد Janssenجانسن)

سازمانی مثبت و عملیات موفق در یک محیط تجاری در حال 

(. استدلال شده است که استقلال شغلی 21تغییر مرتبط است)

باشد و در رفتارکاری نوآورانه مییک مقدمه کلیدی در تعیین 

تأثیرگذاری مثبت بر رفتارکاری نوآورانه توجه بسیاری از 

سوی محققان را به خود جلب کرده است و تأثیر مثبت 

استقلال شغلی بر اشتیاق کاری نیز در مطالعات طولی حمایت 

 (. 9شده است)

همچنین نتایج پژوهش نشان داد پاداش و قدردانی بر اشتیاق 

ی و رفتارکاری نوآورانه تاثیر داشته است. این نتایج با شغل

های مختلف (. پژوهش32باشد)مطالعات مشابه همسو می

( Kahn)ان حوزه رفتار سازمانی همچون کانپژوهشگر

نشان داده است کارکنان اگر ارزش اجتماعی، عاطفی و 

اقتصادی برای کار خود دریافت کنند، مشتاق کار خود 

-کوفسکایرچمچنین (. ه33شوند)می

اسکنلان و ( و Chirkowska-Smolak)اسمولاک

کنند هنگامی که به کار ( بیان میScanlan & Still)لیاست

شود، کارکنان شود و به رسمیت شناخته میپاداش داده می

کنند و در کار خود دار بودن کار خود باور پیدا میبه معنی

راستای (. در 35و34شوند)تر میمانند و مشتاقمشغول می

های توان گفت زمانی که فعالیتتبیین نتایج بدست آمده می

دانی گردد، موجب ایجاد مثبت یک فرد دیده شود و از وی قدر

دهند. شود و رفتارهای نوآورانه از خود بروز میانگیزه می

علمی دانشگاه علوم پزشکی این مطالب برای اعضای هیات

اگر مدیریت دانشگاه عملکرد و شیراز نیز صادق است. 

در برابر های اساتید را نظارت و پایش کند، و فعالیت

های خوب آنها، پاداشی در نظر رفتارهای مثبت و عملکرد

گرفته شود و همچنین از آنها قدردانی شود، علاوه بر اینکه 

شود، موجب ایجاد جو مثبت و انگیزشی در دانشگاه می

کنند و شغل و سازمان پیدا می اساتید دیگر نیز اشتیاق به

 دهند.رفتارهای نوآورانه بیشتری از خود بروز می

بر اساس نتایج فرضیه سوم اشتیاق شغلی بر رفتارکاری 

های مشابه نوآورانه تاثیر معناداری دارد. این نتایج با پژوهش

باشد که نشان دادند اشتیاق کاری تاثیر مثبت بر همسو می

( و همکاران Shuck)(. شاک17و16ارد)رکاری نوآورانه درفتا

عنوان انرژی ذهنی مورد نیاز برای رفتارهای اشتیاق را به

نوآورانه مورد بررسی قرار دادند و آن را موثر توصیف 

توان گفت از آنجایی که (. در تبیین نتایج می36کردند)

رفتارکاری نوآورانه شامل بروز رفتارهای جدید و متفاوت 

پذیری ذهنی علمی باید دارای انعطافاست، اعضای هیات

برای ایجاد تغییرات باشند. هر چقدر اشتیاق اساتید نسبت به 

شغل خود بیشتر باشد، ظرفیت نوآوری دانشگاه علوم 

 یابد.پزشکی افزایش می

های میانجی بیانگر این است که استقلال نتایج بررسی فرضیه

ه از طریق شغلی و پاداش و قدردانی بر رفتارکاری نوآوران

اشتیاق شغلی دارای تاثیر غیرمستقیم بوده است. این نتایج با 

اشپیگلر و (. دی18باشد)های مطالعات مشابه همسو مییافته

( دریافتند که اشتیاق کارکنان تا De Spiegelaereهمکاران)

منابع )استقلال شغلی و -حدی بین مدل تقاضای شغلی

(. در تبیین 37کند)می ناامنی( و رفتارکاری نوآورانه واسطه

علمی دانشگاه علوم پزشکی توان گفت اعضای هیاتنتایج می

دنبال بروز رفتارهای نوآورانه ازطریق منابع شیراز اگر به

شغلی و تقاضاهای شغلی هستند، بهتر است از وجود عوامل 

 ای همچون اشتیاق شغلی بهره گیرند. تسهیل کننده
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 گيرينتيجه

های پژوهش نشان داد که استقلال، پاداش و قدردانی و یافته

اشتیاق  یزمینه تواندعلمی میاعضای هیاتانگیزه در  ایجاد

دنبال داشته بهرا و بروز رفتارهای جدید و متفاوت شغلی 

پرنشاط و ارتقاء  طیساز محنهیزم ییفضا نیچن امدیپباشد. 

علمی تاهی اعضایکه  . از آنجاکشور خواهد بود یعلم گاهیجا

 و دهندپزشکی را تشکیل می های علومدانشگاه اصلی یبدنه

ارتقای  سزایی درنقش به از ارکان تعلیم و تربیت عنوان یکیبه

 یکی از ابزارهای مهم د اشتیاقدارن درمان جامعه بهداشت و

های موثر انجام فعالیت در علمیتااعضای هی برانگیختگی در

افرادی که داری د. باشمی شغلی هایکارآمد در محیط و

با  کنند ووقفه تلاش میباشند در کار خود بی اشتیاق شغلی

شکست سازمان را  د و موفقیت ونشوسازمان یکی می

را هویت خود  ند و سازماننداموفقیت و شکست خود می

 تواندمیآنان در  بروز رفتارهای نوآورانهد و میزان نپندارمی

به اعضای ای لازم است تا نگاه ویژهن بنابرایافزایش یابد. 

علمی و توجه به عوامل تاثیرگذار در رفتارهای نوآورانه هیات

 د.صورت گیرعلوم پزشکی شیراز  در دانشگاه

 مبنای بری کافی مزایا حقوق وشود همچنین توصیه می

عنوان قدردانی و پاداش به به عملکرد و واناییت صلاحیت،

ها گیریداده شود و در تصمیمعلمی اختصاص اعضای هیات

منظور افزایش های سطوح عالی سازمان بهریزیبرای برنامه

رفتارهای نوآورانه به آنها فرصت مشارکت داده شود و از 

مندی برای پذیرش افراد نوآور و خلاق با نشان دادن علاقه

 های جدید حمایت و پشتیبابی شود. ایده

 

 قدرداني
وم پزشکی شیراز پروتکل این کمیته اخلاق دانشگاه عل

 IR.SUMS.REC.1400.848  مطالعه را با شناسه اخلاق

تایید کرد. همچنین شرکت کنندگان به صورت داوطلبانه در 

 مطالعه حاضر شرکت کردند.
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The Structural Model of Job Resources for the Promotion of 

Innovative Work Behavior of faculty members, Mediated by Job 

Engagement: A study in Shiraz University of Medical Sciences 

Tahereh Ranjbar1, Marzieh Heydari2 

Abstract 

Introduction: The innovative behavior of academic members is a prerequisite for their educational and 

research effectiveness, which helps them to be more effective in the classroom and research work. This study 

endeavors to investigate the effect of the structural model of job resources on the promotion of innovative work 

behavior mediated by job engagement. 

Methods: This study was a correlational descriptive. The population is all faculty members of the school of 

medicine in Shiraz University of Medical Sciences). To select the sample size, a sample of 214 individuals was 

selected by simple random method using Cochran's formula. Kanter's Shoufeli et al.'s job engagement, 

Morgson and Humphrey's job independence, and Baqer et al.'s questionnaire were used to measure innovative 

work behavior. The reliability of the questionnaire was computed through Cronbach's alpha coefficient and 

composite reliability and its validity by construct and content validity. Using structural equation modeling 

technique, the research hypotheses were analyzed. 

Results: The results revealed that job autonomy has a positive and significant effect on innovative work 

behavior (p=0.000) and job engagement (p=0.002), reward and appreciation as well as innovative work 

behavior (p=0.004) and job engagement (p=0.000) has a positive and significant effect. Besides, job passion 

plays a mediating role in the relationship between job autonomy (p=0.001) and reward and appreciation 

(p=0.012) with innovative work behavior.  

Conclusion: By providing the field of job independence and reward and appreciation of academic staff 

members, it is possible to increase their engagement for their work and promote the innovative work behavior 

of academic staff members. 

Keywords: Innovative Work Behavior, Job Engagement, Job Independence, Reward and Appreciation, 

Medical Sciences, Academic Staff Member 
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